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En este trabajo de investigación titulado “Selección de personal y 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos 
Delgado SAC en el año 2017”, se presenta para obtener el título de Licenciada en 
Administración, en estricta observancia y cumplimiento del Reglamento de Grados 
y Títulos de la Facultada de Ciencias Empresarias, Escuela Académica 
Profesional Administración. El objetivo de la investigación es determinar la 
relación entre la selección de personal con el desempeño laboral en la empresa 
de Servicios Eléctricos Delgado SAC en el año 2017. La misma que consta de los 
siguientes capítulos: 
En el Capítulo I: Introducción, se describe la realidad problemática, los 
trabajos previos, las teorías relacionadas al tema, los problemas de la 
investigación, la justificación, las hipótesis y por último los objetivos. 
En el Capítulo II: Método, se da a conocer el diseño de la investigación, las 
variables y su operacionalización, la población y la muestra, las técnicas e 
instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad, los métodos de 
análisis de datos y finalmente los aspectos éticos. 
En el Capítulo III y IV: Resultados, se dan a conocer los resultados arrojados 
a través de la aplicación de los instrumentos y se discuten los diferentes 
resultados de los trabajos previos, se contrastan las teorías relacionadas al tema 
con los resultados obtenidos en la presente investigación, respectivamente. 
En el Capítulo V, VI, VII y VIII: Se presentan las conclusiones, 
recomendaciones, se presentan las referencias bibliográficas que sirvieron como 
base para el desarrollo de la presente investigación y los anexos utilizados, 
respectivamente. 
Este trabajo de investigación se presenta en cumplimiento del Reglamento 
de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo. Esperando cumplir con los 
requisitos de aprobación para obtener el título Profesional de Licenciado en 
Administración. 
Con el cumplimiento de los aspectos en mención, se espera actuar de 
conformidad a las exigencias de la Universidad César Vallejo. 
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El presente estudio lleva como título: “Selección de personal y desempeño laboral 
en la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC en el año 2017”, cuyo  
objetivo fue determinar la relación que tiene la selección de personal con el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos 
Delgado SAC en el año 2017. 
La presente investigación siguió una metodología de enfoque cuantitativo, 
de nivel descriptivo correlacional. Se realizó el estudio según González (2015) con 
la variable selección de personal y sus dimensiones análisis y descripción del 
puesto, reclutamiento y evaluación. Asimismo, según Chiavenato (2011) con la 
variable desempeño laboral y sus dimensiones factores actitudinales y factores 
operativos. La recolección de datos una vez realizada se sometió al 
procesamiento estadístico mediante software SPSS versión 23. 
La conclusión a la que se llegó fue que existe una relación directa y 
significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. La correlación 
de Spearman fue de 0,470 y el nivel de significancia 0,00. 
 












The present study is entitled "Selection of personnel and work performance in the 
company of Electrical Services Delgado SAC in the year 2017", whose objective 
was to determine the relation that has the selection of personnel with the work 
performance in the collaborators of the company Of Servicios Eléctricos Delgado 
SAC in the year 2017. 
 
The present investigation followed a methodology of quantitative approach, of 
correlational descriptive level. The study was conducted according to González 
(2015) with the variable selection of personnel and their dimensions analysis and 
job description, recruitment and evaluation. Also, according to Chiavenato (2011) 
with the variable labor performance and its dimensions attitudinal factors and 
operating factors. The data collection once performed was submitted to statistical 
processing using SPSS software version 23. 
 
The conclusion reached was that there is a direct and significant relationship 
between the selection of personnel and work performance in the employees of the 
company Eléctricos Delgado SAC. The Spearman correlation was 0.470 and the 
level of significance was 0.00. 
 


































1.1. Realidad problemática 
 
Las principales ideas sobre la administración, como Adam Smith que menciono 
que la administración se requiere para llevar una empresa hasta el más alto grado 
de opulencia hasta lo más bajo de barbarismo, llevando a cabo una 
administración tolerable de la justicia, el resto lo aportará el curso natural de las 
cosas. Por otro lado, Henry Fayol mencionó que es una actividad común a todas 
las organizaciones humanas, y aplicable a toda la actividad de grupos, ya sea ‘el 
hogar’, “los negocios” o “el gobierno” y que, por lo mismo, es “universal”. 
A finales del siglo XIX, con el fondo de las grandes industrias que 
dominaban el panorama económico en los países desarrollados, aparece una 
escuela que empieza a unificar los diversos criterios que se aplicaban en cada 
fábrica, intentando en todo momento producir más a un menor coste. Nos 
referimos a la famosa Escuela Clásica o Dirección Científica del Trabajo, cuyo 
máximo exponente es el norteamericano Frederick Winslow Taylor (1856-1915). 
Es necesario conocer como se ha llegado a ésta situación y para esto  
recordamos las cosas  más importantes de la gestión de las empresas y los 
Recursos humanos. 
Para el Siglo XIX, se observa los esfuerzos para mejorar las necesidades 
que se establecen en la dirección de los recursos humanos ya que con esto es 
correcto llevar una buena organización. En este mismo siglo los trabajadores 
mejoran sus condiciones de trabajo para que le otorguen a los trabajadores de la 
organización, es así donde se empieza una nueva capacitación para el personal 
para poder mejorar en una empresa y así se lleva a cabo varias funciones. 
La selección de personal ha evolucionado primero aparecieron los portales 
de empleo, el anuncio de la vacante se podía redactar y publicar en cuestión de 
minutos y era visible rápidamente para los candidatos que estaban en la base de 
datos y a su vez las candidaturas también se recibían en cuestión de minutos. 
Igualmente los departamentos de RRHH donde se realiza el reclutamiento y la 
selección de personal, los currículums válidos se imprimían, ya que no sólo se 
reclutaba en Infojobs, sino que se seguía reclutando en otras fuentes de 
reclutamiento para determinadas posiciones y a nivel de procedimiento se seguía 




utilizando Hojas de Excel y los más avanzados generalmente compañías del 
sector de IT crearon sus propios softwares para esta gestión de la base de datos 
curricular y procesos de selección. 
En 2002, en Estados Unidos, se funda Linkedin y no es hasta 2004 que 
empieza a tener sus primeros usuarios en España. Actualmente ya cuenta con 
259 millones de usuarios a nivel mundial, el año 2006 se populariza Facebook y 
revoluciona el mundo de las relaciones sociales y actualmente cuenta con 18 
millones de usuarios activos sólo en España, el Twitter con su primera versión 
disponible en español en 2009, actualmente ya es la red social con más anuncios 
de empleo publicados, llegando a los 500.000 mensuales. 
Estas tres redes sociales también revolucionan el mundo del reclutamiento 
y la selección de personal, pudiendo compartir las ofertas de empleo y conseguir 
su difusión en minutos, incluso en segundos. Paralelamente a este progreso, en la 
década de los 90, nacen diversos software para la gestión de la base de datos y 
gestión del proceso de selección. Por poner un ejemplo, e-Preselec, con más de 
10 años de antigüedad. Se trata de software BackOffice que requieren instalación 
y adaptación al cliente, cosa que hace que el producto se encarezca 
considerablemente. Es por ello que a este tipo de softwares sólo acceden 
determinadas organizaciones con un alto presupuesto. 
Posteriormente aparecieron muchas otras herramientas de gestión como 
Taleo (inicialmente Recruitsoft). Originalmente era un proveedor de software de 
reclutamiento y gradualmente la compañía se expandió a otras áreas de la 
gestión del talento. Taleo era considerado el líder en la gestión del talento antes 
de su adquisición por parte de Oracle. Taleo ahora permite, entre otras 
funcionalidades, la difusión de las ofertas de empleo en redes sociales, un primer 
paso en la unión automatizada del recruiting y la gestión del proceso de selección. 
Las decisiones a tomar en cuanto a la selección deben hacerse con sumo 
cuidado, tomando el debido conocimiento analítico de las calificaciones del 
candidato. Hay que tener en cuenta la enorme importancia y envergadura, de la 
selección de un candidato capaz, que tenga un futro halagador, en cuanto a 
rendimiento y producción en beneficio de la empresa. Es de primera instancia, en 
la selección de personal, sacar el máximo partido de todas las fuentes de 




conocer y comprender, las personalidades de los candidatos. Así como también 
sus experiencias, virtudes y causas negativas. Esto con la finalidad de escoger los 
individuos que estén mejor calificados para el empleo y colocarlos en los puestos 
a los que se adapten mejor. 
Con un minucioso programa de selección y cuidado en la toma de 
decisiones sobre la contratación del personal seleccionado, se estará 
contribuyendo positivamente con la empresa. Aunque existan algunos errores, 
estos pueden ser subsanados por el trato frecuente con los jefes, supervisores o 
administradores, quienes deberán dar atención preferente a los nuevos 
trabajadores. Guiándolos y enseñándoles el trabajo, sus sistemas y 
procedimientos con el consiguiente beneficio para la empresa. 
Todos estos problema se relacionan más con el desempeño laboral de los 
colaboradores por ejemplo en el área de operaciones los colaboradores no 
respetan algunos lineamientos como la cantidad de pedidos mínimo, los clientes 
que están fuera de su día de visita, el nivel de crédito, ofrecimientos de pedidos al 
crédito cuando solo compra al contado, errores en toma de pedidos, falta énfasis 
en la bancarización. Asimismo en el área de administración tenemos el 
cumplimiento con las labores cotidianas fuera de fecha, error en los procesos de 
facturación, falta de compromiso de los colaboradores, algunos no se sienten 
parte del equipo falencias en los controles de errores. En el área de almacén se 
tienen las demoras en los soporte al área de administración, en ocasiones falta de 
stock, faltantes de gran cantidad de envases y productos en algunas ocasiones, y 
por último el transporte también presenta problemas, el principal de ellos es 
incumplimiento de los repartidores con las políticas de la empresa, poca calidad al 
servicio, el personal de reparto no está capacitado. 
Toda organización es creada para un objeto, siendo diseñada 
artificialmente para que cumpla una meta y logre sus objetivos. Se fundamenta en 
un conjunto de personas, actividades y roles que interactúan entre sí. Una 
organización se inicia cuando dos o más personas se unen para cooperar entre si 
y alcanzar los objetivos comunes. En este sentido la importancia de la 
consideración del talento humano, reside en el hecho de que el comportamiento 
de un miembro de la organización no es el resultado de los factores 




depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos 
factores y en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de 
experiencias que cada miembro tenga en la organización. 
Por otra parte para que se efectúe la contratación de los talentos humanos 
en una organización la puerta de entrada es la selección de personal, lo que 
constituye un proceso complejo, ya que, se tienen que escoger la (as) persona 
(as) más idónea (s) para cubrir las vacantes de la organización tomando como 
parámetro las necesidades de la empresa. Dependiendo de lo bien que se haya 
llevado este evento, tendrá por resultado el funcionamiento, desarrollo y 
crecimiento de la organización, ya sea esta pública o privada. En cuanto a la 
problemática que presenta la selección de personal, se demuestra que la 
selección del personal se ha visto influenciada por el “amiguismo”, haciendo que 
ingrese el personal que mejor conviene por intereses personales y políticos, más 
que, por las habilidades, actitudes y competencias, que la persona pueda tener 
para el desempeño de un determinado cargo; el proceso de selección de personal 
operativo denota una gran relevancia para las empresas, constituyéndose en el 
umbral que influye en el desarrollo organizacional, a través de la captación de los 
individuos. Cabe destacar que las empresas, cuentan con un conjunto de normas 
y procedimientos, muy bien definidas para ingresar al personal operativo, 
contempladas en el Reglamento Interno de Personal, en el cual se detalla el 
mecanismo y las fases a seguir para la selección de personal como lo son, entre 
otros, los requisitos de ingreso, los medios de captación, el reclutamiento y la 
evaluación de los exámenes a presentar por los aspirantes: médicos, físicos, 
psicotécnicos o cualquier otro que se requiera, este problema trae consigo que la 
empresa no cuente con un personal adecuado para el control interno en las 
ventas los problemas existentes. 
Un mundo globalizado con características de un entorno en acelerado 
cambio, ha generado escenarios en los que los actores: países, instituciones, 
empresas, naciones y personas compiten por el derecho de permanecer, 
desarrollarse, crecer y trascender. La empresa de Servicios Eléctricos Delgado 
SAC, congruente con su responsabilidad de aportar al desarrollo de su región, y al 
desarrollo del sector de servicios, al éxito empresarial, a la satisfacción de sus 




en el análisis de las diferentes perspectivas: económica, social y política, las 
estrategias dentro de un marco de políticas acertadas, cuya implementación 
permitirá alcanzar los objetivos rectores, que a su vez determinarán el logro de la 
misión y visión, planteadas de manera concurrente hacia los grandes planes de 
desarrollo. 
Los problemas en la selección de personal se concentran en el análisis y 
descripción del puesto a través de la planificación de plantillas debido a que no se 
anticipa a las necesidades de personal que la empresa puede tener en el corto, 
mediano y largo plazo, en los planes de formación porque estos deben partir de 
un análisis de necesidades formativas nulo en la empresa que contemple los 
conocimientos, aptitudes y habilidades exigibles en cada puesto de trabajo, el 
desarrollo y planes de sucesión a través de la forma de saber en qué puestos 
lograría un mayor rendimiento y satisfacción en base a su perfil profesional, por 
otro lado no contar con una evaluación de desempeño imposibilita valorar el 
cumplimiento de las tareas y funciones que el trabajador tiene encomendadas, la 
falta de valoración de puestos y retribución no permite ordenar los puestos de 
mayor a menor contribución y, en base a esta jerarquía y a la aportación de cada 
uno y la nula prevención de riesgos laborales afecta en gran manera al clima 
laboral, al absentismo y al rendimiento de los colaboradores. 
El reclutamiento también observa serios problemas ya que no hay métodos 
de reclutamiento definidos en la empresa ni directos ni indirectos, por ejemplo no 
se cuenta con base de datos de candidatos que puedan ocupar los puestos 
vacantes por decir sobre el método directo tampoco existe una aplicación en la 
página web que permita que el candidato se ponga en contacto con la empresa, 
con relación a las fuentes de reclutamiento estos son internos y externos también 
presentan problemas debido a que el candidato se encuentra en la misma 
empresa pero se desconoce si puede ocupar otro puesto de trabajo mientras que 
en el externo no se cuenta con una fuente de información actualizada y fidedigna, 
finalmente no existe la oferta de empleo en la empresa ya que no se atraen a los 
candidatos que se ajusten al puesto de trabajo que la empresa necesita cubrir. 
 
La evaluación de los candidatos se debe iniciar con el análisis de los 




frecuencia este documento no refleja todo el talento que posee el candidato. Otro 
problema frecuente son las técnicas de evaluación que no se realizan como 
deben; por ejemplo, no se realizan pruebas situacionales, pruebas de 
conocimiento, entrevistas, test psicométricos entre otros, y la comunicación con 
los candidatos es nula, por ejemplo la mayoría de los candidatos son descartados 
por “silencio administrativo”. 
De esta manera, se consideró como problema el siguiente: ¿Cuál es la 
relación entre la selección de personal con el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC en el año 
2017? 
 
1.2. Trabajos previos 
 
1.2.1. A nivel internacional 
 
Meléndez (2015) en la tesis “Relación entre el clima laboral y el desempeño 
de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera del ministerio de 
finanzas, en el periodo 2013-2014”, para optar al Grado de Magister en Gestión 
del Talento Humano en Universidad Tecnológica Equinoccial, Quito, Ecuador.  
La investigación tuvo como objetivo determinar la incidencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los servidores de la Subsecretaria 
General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas, el cual permitirá 
conocer y definir aspectos que necesitan ser  mejorados, para de esta forma 
ayudar a la consecución de los objetivos organizacionales. Metodología de 
investigación es descriptiva, correlacional; enfoque cuantitativo; método inductivo. 
La muestra se aplica a 30 colaboradores de manera aleatoria. Concluye en que el 
clima organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es en el 
desempeño laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones; el 
desempeño laboral es fundamental para el desarrollo de las actividades, sin 
embargo el cumplimiento posee un valor moderado; con una mayor credibilidad el 
desempeño de los equipos será mayor. 
La tesis fue de utilidad para la presente investigación en el estudio de la 




funcionarios en que son un grupo persiguiendo mismos objetivos; la comunicación 
horizontal y vertical para la confianza de los servidores; énfasis en el dialogo entre 
jefes y colaboradores. 
 
 Pazmiño (2014) en su trabajo de investigación “Reestructuración y 
perfeccionamiento de los procesos de reclutamiento, selección y evaluación del 
desempeño de asesores comerciales en empresas del sector automotriz al norte 
de la ciudad de Quito”; trabajo de graduación para la obtención de la Licenciatura 
en Administración de Empresas de Servicios y Recursos Humanos en la 
Universidad Tecnológica Equinoccial, Quito, Ecuador.  
Como objetivo se orientó a reestructurar los procedimientos de 
reclutamiento, selección y evaluación del desempeño de los asesores comerciales 
en concesionarios automotrices ubicados al norte de la ciudad de Quito, 
garantizando la idoneidad de los candidatos y la permanencia del asesor 
seleccionado dentro de la compañía, priorizando la participación de candidatos 
internos para cubrir las vacantes del área comercial. Está destinado a conocer 
cuál es el origen y posibles causas del alto nivel de rotación de asesores 
comerciales en empresas de comercialización y venta de vehículos nuevos – 
livianos, al norte de la ciudad de Quito y en base a los resultados arrojados poder 
restablecer y reestructurar desde la fase inicial el proceso de selección; desde las 
actividades más operativas hasta las técnicas y estrategias utilizadas para la 
convocatoria y elección final.  Metodología de investigación descriptiva 
correlacional del tipo cuantitativa y cualitativa. Se aplicó encuesta a 31 
concesionarias automotrices en el norte de la ciudad de Quito. Se pudo concluir 
que la problemática en estudio es una constante dentro de los concesionarios 
automotrices ubicados al norte de la ciudad de Quito, así mismo se determinó que 
uno de los orígenes de la problemática son los manuales con procesos y 
procedimientos obsoletos, que restan tiempo en la selección del candidato idóneo; 
razón por la cual lo más óptimo es presentar una reestructura en los manuales 
que guían y norman la selección de asesores comerciales. La realización del 
manual de gestión para la reestructura y perfeccionamiento del reclutamiento, 
selección y evaluación de asesores comerciales en concesionarios automotrices 




aplicando las estrategias establecidas en virtud del mejor desempeño de los 
trabajadores; los profesionales encargados de seleccionar personal no están 
alineados a la cultura y necesidades estratégicas de la empresa, es una de las 
falencias más graves, ya que es lo que impide la búsqueda certera del personal. 
La tesis fue de utilidad a esta investigación porque analiza las variables 
selección de personal y el desempeño laboral focalizándola en entender desde 
sus conceptos los procesos y procedimientos, pasos, fases y actividades que 
realiza cada empresa del sector automotriz para seleccionar a sus asesores y si 
ello conlleva a resultados esperados, proponiendo así de manera estratégica una 
reestructura de actividades garantizando así la permanencia del personal idóneo 
 
Sánchez (2012) en la tesis “Manual de reclutamiento y selección de personal 
de la empresa mariscos, El Náufrago”, tesis para obtener el grado académico de 
Licenciada en Administración del Instituto Tecnológico de Sonora, Ciudad 
Obregón, Sonora, México.  
Propuso como objetivo elaborar un manual de reclutamiento y selección de 
personal para la empresa de mariscos “El Náufrago” con la finalidad de elegir 
adecuadamente al personal para cada puesto en la organización; para lo cual se 
recopilo información, se procesó y se prosiguió a la redacción cuidando su forma 
para un mejor entendimiento, posteriormente se dio formato y composición, se 
llevó a cabo una revisión para lograr su aprobación. Como resultado se realizó el  
manual de reclutamiento y selección del personal para la empresa el cual tiene 
como contenido las características principales de la empresa como: Misión, 
Visión, Valores, Organigrama,  y su historia así como los procesos de selección 
en donde se muestra, su importancia, los métodos para realizar una entrevista, 
para elaborar pruebas de conocimiento y de personalidad a los candidatos para 
una mejor elección. La investigación es tipo descriptiva correlacional. Asimismo, 
se utilizaron cuestionarios para la aplicación individual a los 8 trabajadores los 
cuales constan de 15 preguntas abiertas. En conclusión al lograr cumplir con el 
objetivo de elaborar un manual de reclutamiento y selección de personal se 
espera que este les sea útil al realizar los procesos que ahí se mencionan los 





La tesis brinda en la presente investigación teoría sobre la primera variable, 
orientada hacia una buena selección de personal en base a la elaboración de un 
manual que estandariza conocimientos y personalidades según los puestos de 
trabajo requeridos, para captar personal mejor calificado en bien de la 
organización. 
 
Espinoza (2012); en “Guía práctica para el reclutamiento, selección y 
retención de personal en la especialidad administración profesional de proyectos”, 
tesis para obtener el grado académico de Magister en Administración de 
proyectos de la Universidad para la Cooperación Internacional.  
Consignó como objetivo general elaborar una guía práctica para el 
reclutamiento, la selección y la retención de personal en la especialización de 
Administración Profesional de Proyectos; así como dos entrevistas clave, como 
una contribución a dirigir este proceso de una forma más eficiente y eficaz. Los 
métodos que se utilizaron en la tesis se inicia con el tipo documental y de campo, 
descriptivo correlacional. La población y la muestra estuvo conformada por los 
Gerentes de proyectos, la técnica e instrumento de recolección de datos fue la 
entrevista y el cuestionario respectivamente. En base a los resultados la tesis 
concluyó que el objetivo de este proyecto ha sido elaborar una guía práctica para 
el reclutamiento, la selección y la retención de personal en la especialización 
Administración Profesional de Proyectos; así como recomendar dos entrevistas 
clave: una tiene que ver con el proceso de reclutamiento y selección de personal, 
con miras a medir su posible retención, y la otra con medir la eficacia de la 
persona gerente de proyecto, la cual se puede aplicar también a los miembros del 
equipo del proyecto para identificar las oportunidades de mejora. Importante el 
estudio porque implementa una Guía Práctica para el reclutamiento, selección y 
retención de personal ha sido diseñada para aplicarse en cualquier contexto 
laboral, pero se ha dado especial énfasis en la aplicabilidad en la especialización: 
Administración Profesional de Proyectos. 
La tesis da alcances para la presente investigación en el tratamiento de la 
primera variables, enfocándola en las competencias laborales esperadas en el 
personal que se recluta para la consecución de los objetivos empresariales. De 




mostrando los requerimientos de los gerentes sobre el personal. 
 
Pérez (2009) en la tesis “Propuesta de un sistema para la evaluación del 
desempeño laboral en una empresa Manufacturera” obtener el grado académico 
de Maestro en Ciencias en Administración del Instituto Politécnico Nacional, 
titulada.  
Presentó como objetivo realizar correlaciones entre los factores de 
evaluación para realizar la propuesta de un sistema. El desempeño laboral es el 
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los colaboradores procura 
obtener retroalimentación sobre la manera en que cumple sus actividades y las 
personas que tienen a su cargo la dirección de otros colaboradores deben evaluar 
el desempeño individual para decidir las acciones que deben tomar. Las 
evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero 
insuficientes. Contando con un sistema formal y sistemático de retroalimentación, 
el departamento de personal puede identificar a los colaboradores que cumplen o 
exceden lo esperado y a los que no lo hacen. Asimismo, ayuda a evaluar los 
procedimientos de reclutamiento, selección y orientación. Incluso las decisiones 
sobre promociones internas, compensaciones y otras más del área del 
departamento de personal dependen de la información sistemática y bien 
documentada disponible sobre el empleado. 
El aporte de la tesis consistió en el análisis de la variable selección de 
personal y su descripción. 
 
 
1.2.2. A nivel nacional 
 
Guevara (2015) en la tesis “Influencia del clima laboral en el desempeño de 
los trabajadores de la empresa Kentucky Fried Chicken sede real plaza en la 
ciudad de Trujillo 2015”, para optar el Título de Licenciados en Administración por 
la Universidad Privada Antenor Orrego.  
El objetivo de esta investigación fue determinar la influencia del clima laboral 
en el desempeño de los trabajadores de la empresa Kentucky Fried Chicken sede 




situación actual en la empresa, en el que se evidencia el impacto en los 
trabajadores. La metodología empleada es descriptiva correlacional. La técnica 
empleada es la encuesta, tiene como instrumento el cuestionario. La población 
está constituida por 17 trabajadores y la muestra de estudio estuvo aplicada por 
14 trabajadores. La investigación concluye que la influencia del clima laboral en el 
desempeño de los trabajadores es positiva, teniendo en cuenta que un alto 
porcentaje de los encuestados se siente motivado y a gusto con el trato que la 
empresa les brinda evidenciando que Kentucky Fried Chicken sede real Plaza se 
preocupa por su personal permitiendo así el logro de los objetivos de empresa y 
colaborador. 
La tesis contribuye para la presente investigación con análisis y descripción 
de la segunda variable, relacionándola con la motivación laboral para lograr un 
buen desempeño. 
 
Quispe (2015) en la tesis “Clima Organizacional y desempeño laboral en la 
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, tesis para obtener la 
Licenciatura en Administración de Empresas de la Universidad Nacional José 
María Arguedas. 
Tuvo como propósito fundamental, determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del a Municipalidad 
Distrital de Pacucha-Andahuaylas 2015. Enfoque cuantitativo, tipo de 
investigación correlacional. La población es el total de trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Pacucha, la encuesta se realizó a una muestra de 64 
trabajadores de la Municipalidad. La motivación laboral y la productividad laboral 
tienen una relación muy débil, debida a que la motivación tiene una influencia 
directa en el desempeño laboral. 
La tesis es útil para la presente investigación mediante la descripción de la 
variable desempeño laboral, enfocándola en las motivaciones laborales 
esperadas como comunicación interpersonal y eficiencia personal para la lograr 






1.2.3. A nivel local 
 
Arce (2016) en la tesis “Relación entre los resultados de la evaluación del 
desempeño y la estabilidad laboral: estudio en una empresa de servicios entre los 
años 2011 al 2013”, tesis para obtener el Grado Académico de Magíster en 
Relaciones Laborales de la Pontificia Universidad Católica del Perú.  
Consignó como objetivo evaluar los resultados de la evaluación de 
desempeño durante el periodo 2011 – 2013 y contrastar estos con la situación de 
estabilidad laboral del trabajador, apunta a establecer la posible relación entre la 
adquisición de la condición de la estabilidad laboral y los resultados de la 
evaluación de desempeño del trabajador, como también determinar la calidad de 
dicha relación con el propósito de planificar y controlar las variables intervinientes 
a fin de evitar una baja en el aporte del colaborador con respecto a los 
requerimientos de la organización.  
Estudio de tipo descriptivo correlacional y con enfoque cuantitativo. En la 
metodología se utilizó el estadístico ANOVA para comparar las medias y 
determinar su nivel de significación. La población fue de 155 colaboradores 
administrativos y operativos. La muestra está conformada por 65 colaboradores.   
Como conclusión encuentra que existe una relación directa entre la situación de 
estabilidad laboral del trabajador y su desempeño, medido a partir de los 
resultados arrojados por la evaluación de desempeño. 
 
Orué-Arias (2011) señala en el artículo “Inteligencia emocional y desempeño 
laboral de los trabajadores de una empresa peruana”, presentada para la Revista 
de Ciencias Empresariales de la Universidad de San Martin de Porres de Lima.  
La investigación tuvo como objetivo general “determinar cuál es la relación 
entre los niveles de inteligencia emocional de los trabajadores de una empresa 
peruana y su desempeño laboral”. La metodología de la investigación se inició 
con el diseño fue de carácter descriptivo – correlacional, con una muestra de 187 
personas de las Áreas de Fundición (78), Mecánica (67), Armaje y Construcciones 
Metálicas (19), Almacenes (12) y Mantenimiento (11) de Hidrostal S.A., la técnica 
de recolección de datos fue la encuesta para su diseño considero cuatro factores: 




interpersonales; mientras que la confiabilidad del instrumento se midió a través 
del Alfa de Cronbach cuyo resultados fue 0.849 concluyendo que existe 
homogeneidad entre las preguntas. La conclusión relacionada con el desempeño 
laboral en la investigación fue que el nivel de desempeño de los trabajadores de 
la empresa en las áreas de producción fue bajo, debido al mal manejo de la 
inteligencia emocional de los trabajadores. Los trabajadores al no contar con los 
conocimientos necesarios sobre sus sentimientos y emociones, y al no saber 
cómo manejarlos en algunos casos, o al estar interactuando con compañeros que 
no los saben controlar, generan un mal manejo de la inteligencia emocional al no 
saber cómo separar sus emociones y/o sentimientos de sus reacciones, este 
hecho hace que baje su rendimiento ya que gastan tiempo en acciones que no 
tienen nada que ver con su trabajo, causando un alto nivel de ineficiencia, 
afectando a la calidad en su trabajo. 
La tesis sirve a la investigación con los alcances de la variable desempeño 
laboral, tanto en su medición como en el manejo con los colaboradores. 
 
 
1.3.  Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1. Selección de personal 
 
1.3.1.1. Definición de la variable selección de personal 
González (2015), define a la selección de personal como un 
proceso de toma de decisiones cuyo objetivo es la incorporación de los 
trabajadores más adecuados a las necesidades de una organización. Se 
convierte así en una de las funciones estratégicas del área de recursos 
humanos. (p. 25) 
 
Louffat (2012), considera que cubrir vacantes ofertadas por la 
empresa es un proceso muy delicado porque se constituye en una 
especie de filtro que permitirá o no el ingreso de seleccionados que 





Según Robbins, S. y Judge, T. (2013) “el proceso de 
selección consiste en identificar a las personas correctas al comparar las 
características individuales (habilidad, experiencia) con los requisitos del 
puesto.” (p. 544) 
 
La selección de personal  
La selección de personal se medirá de acuerdo a los componentes 
descritos por González: 
 
Análisis y descripción del puesto de trabajo: Según González (2015, 
p. 77), es un conjunto de objetivos, funciones y responsabilidades, que se 
manifiestan en forma de acciones concretas que debe ser puestas en 
práctica por una persona para obtener unos resultados que contribuyen 
parcialmente al logro de los objetivos de la organización. Existen 
componentes que permitirán evaluar el análisis y la descripción del puesto 
como: planificación de plantillas, formación, desarrollo y planes de 
sucesión, evaluación del desempeño, valoración de puestos y retribución 
y prevención de riesgos laborales. 
Sus indicadores se definen seguidamente: 
 
Planificación de plantillas: Consiste en estudiar las necesidades 
organizacionales colocando los objetivos y metas organizacionales como 
punto inicial para establecer los requisitos de los cargos. 
 
Valoración del puesto: Se basa en cómo la organización considera la 
administración de cada puesto de trabajo, en relación con los demás. 
 
Reclutamiento: Según González (2015, p. 107), es el proceso de 
búsqueda y/o atracción de los profesionales que mejor se adaptan a las 
exigencias dl puesto que pretendemos cubrir. En la primera fase del 
proceso de selección propiamente dicho, y su objetivo es reunir un 
número suficiente de candidatos ajustados al perfil para poder valorar 




componentes que permitirán analizar el reclutamiento como: métodos de 
reclutamiento, fuentes de reclutamiento y oferta de empleo. 
 
Métodos de reclutamiento: Son los pasos que se siguen en el proceso de 
reclutamiento. 
 
Fuentes de reclutamiento: Está constituido por los lugares en los cuales 
es posible encontrar los recursos requeridos para ocupar los puestos de 
trabajo. 
 
Oferta de empleo: Es la oferta relacionada a un puesto de trabajo 
vacante. Depende mucho de la condición económica de un país. 
 
Evaluación: Según González (2015, p. 77), el proceso de evaluación de 
los candidatos se inicia con la criba de los currículums y continúa con la 
realización de diferentes pruebas y entrevistas con el objetivo de 
averiguar qué persona es la más indicada para el puesto que deseamos 
cubrir. El proceso de evaluación de los candidatos se evaluara por el 
análisis de los currículums, las técnicas de evaluación y comunicación con 
los candidatos. 
Análisis de curriculum: Es el proceso por el cual se estudian los 
curriculums vitae con base en los requerimientos organizacionales para 
acceder a ser parte integrante de la organización. 
Técnicas de evaluación: Son aquellas estrategias por las cuales se realiza 
la evaluación de las cualidades del postulante a un puesto de trabajo. 
La selección de personal también tiene por dimensiones, según Louffat: 
 
Selección inicial: Según Louffat, E. (2012) señala que: 
El paso inicial de selección es saber cuántos candidatos se presentan al 
concurso y darle una revisión rápida a sus datos generales y a algunos 
específicos que puedan servir de filtro inicial y descartar aquellos 
candidatos que definitivamente están alejados de las especificaciones 




Según Robbins, S. y Judge, T. (2013) “Se usa para hacer cortes 
preliminares y determinar si un candidato satisface los requisitos básicos 
para el puesto.” (p. 545) 
 
Según Daft, R. y Marcic, D. (2006) “Se usa para recabar información 
sobre la educación de un solicitante, de su experiencia laboral previa y de 
otras características relacionados con sus antecedentes.” (p. 321) 
 
Selección sustantiva: Según Louffat (2012) señala: 
En este punto se realizan las pruebas de competencia que son exámenes 
o test que buscan medir competencias específicas tanto de 
conocimientos, habilidades y actitudes que se requieren para ocupar el 
puesto vacante, como también sus potencialidades futuras en otros 
puestos. Asimismo en este punto se realiza la entrevista a profundidad y 
también la revisión y confirmación de antecedentes y referencias. (p. 101) 
Según Robbins, S. y Judge, T. (2013) “Se usa para determinar 
quiénes son los candidatos más calificados de entre aquellos que 
cumplen con los requisitos básicos.” (p. 544) 
 
Según Daft, R. y Marcic, D. (2006) se usa: 
Cuando ya se cumplió la selección anterior, en esta selección se usa la 
entrevista por que funcionan como un canal de comunicación de dos 
sentidos que le permite tanto a la organización como al solicitante captar 
información que de otra forma sería difícil de obtener. (p. 321) 
 
Selección contingente: Según Louffat, E. (2012) señala que: 
En esta selección se realizan una serie de exámenes médicos que 
buscan comprobar la plenitud fisiológica del candidato que le permita 
desempeñar sus funciones a cabalidad y evitar riesgos en el ejercicio de 
sus funciones, en concordancia con normas de seguridad e higiene 
industrial. (p. 101) 
 




revisión final antes de hacer una oferta a los aspirantes.” (p. 544) 
 
Según Daft, R. y Marcic, D. (2006) “se usa la técnica para 
seleccionar a individuos que tienen un alto potencial administrativo con 
base en el desempeño que hayan logrado en una serie de tareas 
administrativas simuladas.” (p. 321) 
 
Importancia de selección de personal 
La selección de personal es de importancia para las organizaciones pues 
repercute en los resultados de las operaciones de la empresa. Una 
selección equivocada, aunque difícil de medir, para el caso del personal 
operativo, se torna altamente significativa cuando de gerentes o directores 
se trata. 
En la captación del personal idóneo es importante contar con las 
características requeridas, para lo cual existen instrumentos o técnicas, 
entre las cuales se tienen el análisis de los currículum vitae, las entrevistas, 
pruebas psicométricas y la muestra del trabajo. Todo ello dependerá de las 
características personales a evaluar según las necesidades del área o la 
organización. Ello implica analizar los objetivos y funciones del cargo a 
cubrir, el área y la empresa en general (Castillo, 2006). 
 
Teorías relacionadas a la selección de personal: Reclutamiento o 
Gestión del talento humano 
Según Chiavenato (2011), la gestión del talento humano la conforman 
personas y organizaciones, pues las personas pasan sus vidas laborando 
en las organizaciones y éstas a su vez dependen de las personas para 
operar y alcanzar las metas previstas como empresa. Por ello, se señala 
que el comportamiento de las personas significa el comportamiento de la 
organización, pues ambas son inseparables. Ello ha conllevado a ver a las 
personas como socias de la organización, diferenciados únicamente por la 
contribución que realizan a ella: accionistas o inversionistas, empleados, 
proveedores, clientes y consumidores. Esto supone además, dejar de ver a 




empleados aislados en sus cargos con horarios rígidos, que cuidan de 
cumplir las normas, subordinados a un jefe y de obligatoria fidelidad a la 
organización, con énfasis en su especialidad en la ejecución de tareas 
determinadas. 
La teoría de la gestión del talento humano asume que las personas 
son socias, colaboradores que conforman equipos, a quienes les guían 
metas negociadas y compartidas, en las que comparten el ánimo por los 
resultados, preocupados por atender y satisfacer al cliente, vinculados a la 
misión y visión de la organización, dependiendo unos de otros en la 
participación y el compromiso, con énfasis en la ética y el conocimiento, la 
inteligencia y el talento. 
 
El proceso de selección 
El proceso de selección consta de tres elementos esenciales (Werther, 
Davis, Mejía, y Guzmán (2008, p. 141): 
La información que se obtiene del análisis de puestos suministra la 
descripción de las tareas, las especificaciones del puesto y los niveles de 
desempeño necesarios. 
Los planes de capital humano a corto y a largo plazos permiten 
conocer las vacantes futuras con cierta precisión, así como conducir el 
proceso de selección en forma lógica y ordenada. 
Los candidatos esenciales para conformar un grupo de personas 
entre las cuales se pueda escoger. 
Estos tres elementos determinan la eficacia del proceso de 
selección; siempre y cuando se obtengan informes confiables a partir de los 
análisis de puestos, si los planes de capital humano son adecuados y la 
calidad básica del grupo de solicitantes es alta, el proceso de selección se 
puede realizar en condiciones óptimas. 
 
Objetivos del proceso de selección 
Según Werther, Davis, Mejía, y Guzmán (2008) la razón de la: 
 




finalmente contratados y el número total de solicitantes. Si en la entidad se 
presentan con frecuencia bajas razones de selección, puede inferirse que 
el nivel de adecuación al puesto de los solicitantes será bajo. (p. 142) 
Anteriormente el objetivo del proceso de selección era solo encontrar 
el candidato idóneo para el puesto vacante; pero hoy en día, el proceso de 
selección también busca el rendimiento y la formación del candidato, así 
como de acuerdo a sus capacidades y expectativas la posibilidad de 
promoción, la adaptación del candidato al puesto y a la empresa; y para 
terminar, retener al candidato seleccionado en su puesto de trabajo, 
evitando la rotación del personal o la fuga de talentos. Para lograr los 
objetivos es muy importante conocer las características del puesto, los 
requisitos de los candidatos y las técnicas de selección. 
 
Fases del proceso de selección 
Según Ferreira, P. y Alcázar, M. (2008 p. 237-240) las fases del proceso de 
selección son: 
 
Planificación de las necesidades de personal; Esta fase ha de estar 
integrada con las tres dimensiones de la organización: la estrategia, la 
atractividad (competencia distintiva) y la unidad (confianza mutua). 
Análisis de Puestos; Es obligación de cada jefe establecer un descripción 
suficientemente detallada del puesto de trabajo que incluya objetivos 
específicos y la medida del rendimiento esperado. 
Capacitación de Candidatos; Siempre es altamente recomendable antes de 
acudir a fuentes externas examinar si hay candidatos potenciales en la 
propia organización. 
Preselección de Candidatos; Puede depender de muchos factores como, 
por ejemplo, el nivel o grado de desempleo del entorno. Pero, en lo que 
depende de la organización, es fundamental el nivel de atractividad que 
ofrezca. Recordemos que una empresa con mayor atractividad tiene mayor 





Entrevistas; su cantidad y el modelo que se utilice va a depender del 
puesto en convocatoria. 
Pruebas usuales; entrevista final, petición de referencias, examen médico, 
ofrecimiento del puesto y acogida en la empresa. 
 
1.3.2. Desempeño laboral 
 
1.3.2.1. Definición de la variable desempeño laboral 
D´ Vicente (1997), conceptualiza el desempeño laboral, como el nivel de 
ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la 
organización en un tiempo determinado. Es decir, este comportamiento 
está compuesto por actividades concretas o tangibles, observables y 
medibles. 
 
Stoner (1994, p. 510), afirma que el desempeño laboral “es la manera 
cómo los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar 
metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”. 
Al respecto de este concepto,  el desempeño laboral está orientado a la 
ejecución de funciones, por parte de los colaboradores de una 
organización, bajo formas eficientes y con el propósito de lograr las metas 
fijadas. 
 
Chiavenato (2002, p. 236), argumenta que el desempeño  es “eficacia del 
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual, la cual es 
necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor 
y satisfacción laboral”. Es decir, el desempeño de las personas es la 
combinación de su comportamiento con sus resultados, por lo que se 
deberá modificar primero lo que se haga a fin de poder evaluar la actividad 
o acción. 
 
De otro modo, se puede afirmar que el desempeño es la capacidad de un 
colaborador para culminar, producir o hacer determinada labor o tarea, sin 





Druker (2002, p. 75), establece que sobre el desempeño laboral se deben 
considerar nuevas definiciones, formulando innovadoras mediciones y 
dejando de lado el aspecto financiero como componente en dicha 
definición. 
 
Robbins (2004, p. 564), establece la importancia de la fijación de metas, 
activándose de esta forma el comportamiento y mejora del desempeño. 
Asimismo, expone que el desempeño global es mejor cuando se fijan 
metas difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles. 
 
El desempeño laboral 
Chiavenato (2000, p. 367), afirma que el desempeño de las personas se 
evalúa mediante factores previamente fijados y valorados. Estos factores 
son: 
 
Factores actitudinales: Que involucran la disciplina, actitud cooperativa, 
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación 
personal, interés, creatividad, capacidad de realización. 
Disciplina: Se trata de manejar el propio comportamiento bajo reglas para 
mantener un orden en la acción. 
Actitud cooperativa: Hace mención al espíritu de colaboración entre 
colaboradores. 
Iniciativa: Se refiere a la capacidad para emprender acciones a favor de las 
metas en común de la organización. 
Responsabilidad: Es la cualidad por la cual se responde con cumplimiento 
ante las expectativas concedidas. 
Habilidad de seguridad: Hace referencia a la habilidad para prevenir la 
ocurrencia de situaciones de riesgo. 
Discreción: Es el sigilo con el cual los colaboradores guardan los aspectos 
organizacionales. 
 




pulcritud, con la que cuida el colaborador de presentarse en la 
organización. 
Interés: Es la motivación existente en el colaborador por la labor que 
desempeña. 
Creatividad: Es la capacidad con la que se tiende a innovar o crear 
soluciones para las barreras que se presenten para la ejecución de las 
funciones del colaborador. 
Capacidad de realización: Es la cualidad que se enfoca a realizar los 
objetivos propuestos por la gerencia o jefatura. 
 
Factores operativos: Consiste en el conocimiento del trabajo, calidad, 
cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. 
Conocimiento del trabajo: Refiere a la comprensión de tareas y 
procedimientos que atañen al trabajo que se desempeña. 
Calidad de trabajo: Se basa en el conocimiento del trabajo aplicado a la 
labor asignada en el tiempo establecido. 
Cantidad de trabajo: Es la frecuencia con la cual se realizan las actividades 
laborales. 
Trabajo en equipo: Es la labor realizada por varios individuos  en el que 
cada uno realiza un objetivo común. 
Liderazgo: Indica realizar una propia toma de decisiones ante las 
situaciones específicas que el ambiente organizacional ofrece. 
Las dimensiones en mención son aquellas consideradas en la presente 
investigación para fines del presente estudio. 
 
Adicionalmente, Chiavenato (2000) llega a considerar como dimensión 
desempeño contextual: 
Desempeño contextual: hace referencia a una serie de conductas con las 
que la persona se compromete de forma espontánea y que son 
beneficiosas para la organización. No están explicitadas en ningún contexto 
ni acuerdo laboral. Por ejemplo, comportamiento ciudadanos o 





En la actualidad, el término rendimiento suele emplearse de forma 
poco estricta, incluyendo resultados y conductas. Pero aunque el 
rendimiento es conducta, no toda conducta es sinónimo de rendimiento, 
sólo la conducta que es relevante para los objetivos suele considerarse 
rendimiento. Entonces, ¿qué tipos de rendimiento o facetas del rendimiento 
debemos evaluar? Generalmente se distinguen 2 tipos diferentes de 
rendimiento en función de sus consecuencias para la organización (Borman 
y Motowidlo, 1993): 
• Rendimiento de tarea o intrarol: se refiere a las conductas de los 
trabajadores respecto a sus tareas u obligaciones laborales, y se 
compone de diferentes elementos, como: 
• Posesión de los conocimientos, habilidades y/o técnicas necesarias para 
realizar las tareas 
• Formación para otros trabajos o actualización para los cambios en las 
demandas de las mismas tareas 
• Aplicación del conocimiento, tareas y técnicas para conseguir los 
objetivos organizacionales 
Este tipo de conductas de tarea puede ser de dos tipos: el primero 
se basa en la transformación de materias primas en bienes y servicios. El 
segundo implica realizar tareas que faciliten la anterior, como por ejemplo, 
la planificación o la supervisión. 
 
Contextual o extra-rol: conductas que la organización no exige de manera 
formal, pero que son necesarias para su éxito global (Brief y Motowidlo, 
1986). Se caracterizan por ser: 
Voluntarias: nunca están entre las obligaciones del puesto. 
Intencionales: es el individuo quien decide comprometerse con su empresa 
a través de sus comportamientos. 
Positivas: pretenden beneficiar a la organización. 
Desinteresadas: la principal motivación no es un bien personal, aunque no 
lo excluya. 





1. Mejorando las circunstancias psicosociales de la organización: al 
promover la cooperación, comunicación, confianza, etc. entre los 
colaboradores, o al colaborar para evitar o reducir los conflictos. 
2. Aumentando su predisposición para incrementar el valor de la 
organización gracias a sus conductas (por ejemplo, aceptando condiciones 
de trabajo adversas). 
3. Realizando conductas que ayuden a la empresa a ahorrar recursos 
(por ejemplo, reutilizando el papel impreso). 
 
Según Gorriti (2005), la variable desempeño laboral se puede 
desagregar según las siguientes dimensiones: 
Ayuda a otros: Aportar ayuda a compañeros de trabajo ofreciéndoles 
sugerencias, dándoles conocimientos o destrezas necesarias, haciendo 
directamente lo que tienen que hacer o dándoles apoyo emocional para 
solucionar sus problemas personales. Informándoles de cosas que pueden 
ser de su interés, o que deberían saber y poniendo los intereses del grupo 
por delante de los intereses personales. Mostrar consideración, cortesía y 
tacto en las relaciones así como demostrar motivación y confianza. 
Vinculación organizacional: Representar a la organización eficazmente 
defendiéndola y expresando satisfacción y lealtad más allá de momentos y 
circunstancias. Compromiso con la misión de la organización y sus 
objetivos asumiendo los roles y procedimientos de la misma, y proponiendo 
sugerencias. 
 
Desempeño más allá del puesto: Trabajar más de lo que se le pide, no 
importando las dificultades. Tomar la iniciativa para hacer todo lo que haya 
que hacer con el fin de conseguir los fines de la organización, y no solo lo 
que le corresponde. Desarrollar el propio conocimiento y destreza 
aprovechando las oportunidades que da la organización o asumiendo este 
esfuerzo a costa de su propio tiempo y recursos. 
 





Evaluación: proceso administrativo para medir en forma permanente el 
avance y los resultados del desempeño del empleado. 
Autoevaluación: es el conjunto de pensamientos de evaluación que hace el 
empleado de sí mismo sobre hechos y sucesos. 
Responsabilidad: es la aptitud de sentirse obligado a dar una respuesta o a 
cumplir un trabajo sin presión externa alguna.  
Unidad: es la base de los demás valores, avala la armonía, seguridad y la 
unión de todo lo que existe. 
Excelencia: es la búsqueda personal y permanente de una mejora continua 
del ser. 
Respeto: es aquello que permite a las personas tener buenas relaciones 
personales, buenas familias y que además facilita la convivencia social. 
Integridad: algo completo, sin división, una persona íntegra y confiable es 
decir una persona sin máscara que muestra lo que es. 
Obediencia: es la sumisión de los requerimientos a una figura de autoridad. 
Productividad: es el resultado de un buen desarrollo de la mejora continua 
obtenido a través de la calidad de gestión y trabajo. 
Eficiencia: es el resultado de unir los conocimientos, habilidades, aptitudes 
y destrezas personales de los colaboradores, de su disposición y 
entusiasmo en el trabajo. 
Compromiso: es el grado de fidelidad que el empleado siente hacia el 
empleador. 
Iniciativa: es la aptitud que un empleado demuestra para valerse de su 
intuición, imaginación y su visión en un futuro en cuanto a sus funciones del 
cargo, para poder alcanzar las metas organizacionales. 
 
Importancia del desempeño laboral 
El desempeño laboral es importante pues permite alcanzar los objetivos de 
la organización empresarial, de lo contrario podrían verse afectados, pues 
la suma de la calidad del personal contratado y su mantenimiento es tarea 
de todo gerente, principalmente del área de recursos humanos. 
Su importancia recae en el potencial del desempeño de los 




contribución en la ejecución de tareas en la ventaja competitiva de la 
organización. Por ejemplo, “mejorar en forma importante las prácticas de 
GRH de una organización podría aumentar su valor de mercado hasta en 
30%” (Robbins y Coulter, 2005, p. 282). 
 
Teorías relacionadas al desempeño laboral: teoría por competencias 
La teoría por competencias nace de la intención de crear un sistema 
basado en competencias, es decir, centrado en los aspectos que 
diferencian a una organización de otra, tomando como fundamento los 
resultados de una empresa en sus funciones, conocimientos, habilidades y 
actitudes necesarias para mantener competitividad en el mercado. Por tal 
razón, no se concibe la formación o educación como una fase única, sino 
que es constante en la vida del colaborador, a fin de que contribuya a las 
competencias organizaciones. Un entrenamiento no es lo que se busca 
sino una formación integral que implica exigir nuevas competencias, es 
decir nuevos conocimientos, nuevos procedimientos, nuevas actitudes en 
el desempeño, que hagan capaz al colaborador de diversas formas de 
interacción en el entorno que le corresponde y fuera del mismo para 
responder a los requerimientos que se exigen actualmente (Preciado, 
2006). 
Finalmente, la selección de personal es un proceso sobre el cual se 
integran nuevos colaboradores a la organización, apreciándose conforme a 
las necesidades requeridas los atributos que se esperan, lo que permite 
diseñar un perfil para los puestos por ocupar. Este proceso debe ser ante 
todo estratégico a fin de colocar a la persona con adecuadas 
características como la capacidad y la experiencia adquirida. 
Asimismo, el desempeño laboral en los colaboradores constituyen el 
aspecto más relevante en las estrategias asumidas por la organización y de 
ella depende su ventaja competitiva en el mercado. Por ello, quedan 
establecidos los atributos correspondientes al desempeño del colaborador 
para que de esta forma sea evaluado. Tal evaluación depende de las 





1.4. Formulación del problema 
 
1.4.1. Problema general 
¿Cuál es la relación entre la selección de personal con el desempeño laboral en 
los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC en el año 
2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 ¿Qué relación tiene el análisis y descripción del puesto con el desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado 
SAC en el año 2017? 
 ¿Qué relación tiene el reclutamiento con el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC en el año 
2017? 
 ¿Qué relación tiene la evaluación con el desempeño laboral en los 




1.5. Justificación del estudio 
 
1.5.1. Justificación teórica 
Según Bernal (2010, p. 106) se justifica teóricamente cuando el propósito del 
estudio es generar reflexión y debate académico sobre el conocimiento existente, 
confrontar una teoría, contrastar resultados o hacer epistemología del 
conocimiento existente. 
 
Se justifica teóricamente por la aplicación de la teoría y los conceptos 
relacionados con la selección de personal y sus elementos análisis y descripción 
del puesto, reclutamiento y la evaluación tomados de Gonzales (2015) en su libro 
Selección de personal; y por la variable desempeño laboral y sus elementos 
factores actitudinales y factores operativos tomados del libro Gestión del Talento 




del entorno que afectan a la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. Ello 
permitió en la investigación, la contrastación de diferentes conceptos de la 
administración en una situación real como la ofrecida por la empresa en estudio.  
 
1.5.2. Justificación económica 
Según Carrasco (2016, p. 120), la justificación “radica en los beneficios y 
utilidades que reporta para la población los resultados de la investigación”. De esa 
manera, es de importancia que una investigación contribuya al mejoramiento 
económico de la población estudiada.  
Se justificó económicamente porque la selección de personal afecta la 
capacidad productiva de la organización desde el desempeño laboral de los 
colaboradores, pudiéndose mejorar la situación económica de la empresa al 
comprender la relación existente entre las variables en estudio. De ello, se 
desprende que es importante gestionar la selección de personal para generar un 
mejor desempeño laboral en los colaboradores. 
 
1.5.3. Justificación metodológica 
Según Bernal (2010, p. 107) se justifica metodológicamente cuando el proyecto 
que se va a realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia para 
generar conocimiento válido y confiable. 
La ejecución de la presente investigación se realizó con la participación de 
los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC, 
recurriendo a las encuestas como técnica de recolección de datos, logrando la 
cuantificación de los datos obtenidos y proponiendo indicadores de mejora para 
lograr resultados eficientes, además de contribuir como modelo a implantar en las 
demás empresas del sector. De acuerdo a la técnica de contraste; la investigación 
correlacional es aplicada en nuestro trabajo de investigación ya que la información 
está basada a una población determinada los cuales mediante encuestas se 







1.5.4. Justificación práctica 
Según Bernal (2010, p. 106) la justificación práctica se considera cuando su 
desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone estrategias que 
al aplicarse contribuirán a resolverlo. 
El determinar las variables nos proporciona información diseñada a la 
medida de las necesidades, esta estructura tiene como parte fundamental y 
alimentadora a la retroalimentación, ya que con ella se podrá mejorar los puntos 
identificados como débiles y mejorar aquellos que ya estén ofreciendo resultados 
positivos. 
El acceso a la información necesaria para poder fortalecer a los 
trabajadores, acompañado de un conjunto de herramientas enfocadas a 
incrementar los conocimientos de sus integrantes, conllevan finalmente al logro de 
las metas trazadas, como mejorar la selección de personal y mejorar el 
desempeño laboral en la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. 
Asimismo, se propone la mejora de la selección del personal para que ésta 
pueda ser aceptada para beneficio de la organización en el desempeño laboral. 
 
1.5.5. Justificación social 
La justificación social se basa en lo “que debe servir a un importante segmento 
social, con lo cual se justifica su ejecución desde el punto de vista social” (Rojas, 
2010, p. 43). 
La investigación se justificó socialmente porque para la elaboración de la 
investigación presente se contó con las facilidades necesarias otorgadas por la 
organización para la recolección de información siendo de mucha utilidad para su 
debida interpretación. El estudio, desde un aspecto social, ofrece una evidente y 
potencial mejora desde la identificación de sus problemas, similares a otras 
empresas peruanas del rubro a las que será de utilidad los alcances estudiados. 
 
1.5.6. Justificación técnica 
Este estudio se justifica técnicamente pues al considerar la selección de personal 
clave necesaria para el éxito del desempeño laboral en la empresa estudiada, se 
garantiza la productividad de la empresa asumiendo las obligaciones que tiene el 




rentabilidad a la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. 
 
1.6.  Hipótesis 
 
1.6.1. Hipótesis general 
Existe una relación directa y significativa entre la selección de personal y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos 
Delgado SAC. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas  
a) Existe una relación directa y significativa entre el análisis y descripción 
del puesto y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa 
de Servicios Eléctricos Delgado SAC. 
b) Existe una relación directa y significativa entre el reclutamiento y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC. 
c) Existe una relación directa y significativa entre la evaluación y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios 





Determinar la relación que existe entre la selección de personal con el 




a) Determinar la relación que existe entre el análisis y descripción del 
puesto y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de 





b) Determinar la relación que existe entre el reclutamiento y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos 
Delgado SAC. 
 
c) Determinar la relación que existe entre la evaluación y el desempeño 

























































2.1. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 
El diseño de la investigación es no experimental, de corte transversal. Al respecto, 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) sostiene que: 
 
El diseño de estudio es no experimental, porque no existe manipulación 
de las variables, observándose de manera natural los hechos o 
fenómenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural. También 
se conoce como investigación ex pos-facto (los hechos y variables ya 
ocurrieron). (p. 165) 
 
Es de tipo básica porque “No tiene propósitos aplicativos inmediatos pues solo 
busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos científicos existentes 
acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo constituyen las teorías científicas, 
las mismas que las analiza para perfeccionar sus contenidos”. (Carrasco, 2016, p. 
28) 
Y es de corte transversal porque se “recolectan datos en un solo momento, 
en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que 
sucede” (Hernández, et al, 2010, p. 151). 
El enfoque es cuantitativo. Según Hernández et al (2014), este enfoque se 
da: 
En el caso de la mayoría de los estudios cuantitativos, el proceso se 
aplica secuencialmente: se comienza con una idea que va acotándose 
y, una vez delimitada, se establecen objetivos y preguntas de 
investigación, se revisa la literatura y se construye un maro o una 
perspectiva teórica. Después se analizan objetivos y preguntas, cuyas 
respuestas tentativas se traducen en hipótesis (diseño de 
investigación) y se determina una muestra. Por último, se recolectan 
datos utilizando uno o más instrumentos de medición, los cuales se 
estudian (la mayoría de las veces a través del análisis estadístico), y se 
reportan los resultados (pp. 16-17). 
 
La investigación es de nivel descriptivo según Hernández et al (2010): 
 Busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de 
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis. Es decir, únicamente pretende 




conceptos o las variables a las que se refieren (p. 80) 
La investigación es además de nivel correlacional. Al respecto, Hernández 
(2010, p. 81) señala que este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la 
relación o grado de asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías 
o variables en un contexto en particular. 
 
                                                                              O1 
                                         M                                   r 
                                                                               O2 
Donde: 
M = Muestra 
O1 = Observación de la V.1 
O2 = Observación de la V. 2 
r   =   Correlación entre dichas variables 
 
De esta manera, en el gráfico anterior, se muestra el esquema correlacional. 
Sobre la muestra (M) se realizan las observaciones de la variable 1 (O1) y las 
observaciones de la variable 2 (O2). Después de obtenidos los datos, se busca la 
relación (r) entre ambas. 
 
 
2.2. VARIABLES, OPERACIONALIZACIÓN 
 
Variable 1: Selección de personal 
 
Definición conceptual: Según González (2015), define a la selección de 
personal como un proceso de toma de decisiones cuyo objetivo es la 
incorporación de los trabajadores más adecuados a las necesidades de una 
organización. Se convierte así en una de las funciones estratégicas del área de 





Definición operacional: Selección de personal fue operacionalizada tomando en 
cuenta los procesos de  análisis y descripción del puesto, reclutamiento y 
evaluación. 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
 
Definición conceptual: Chiavenato (2011, p. 236), argumenta que el desempeño  
es “eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual, la cual 
es necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor y 
satisfacción laboral”. Es decir, el desempeño de las personas es la combinación 
de su comportamiento con sus resultados, por lo que se deberá modificar primero 
lo que se haga a fin de poder evaluar la actividad o acción. 
De otro modo, se puede afirmar que el desempeño es la capacidad de un 
colaborador para culminar, producir o hacer determinada labor o tarea, sin 
derroche de recursos y con mejor calidad. 
 
Definición operacional: Desempeño laboral fue operacionalizada, considerando 
sus factores: Actitudinales y Operativos. Según Chiavenato (2000, p. 367), afirma 
que el desempeño de las personas se evalúa mediante factores previamente 
fijados y valorados: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, 
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación 
personal, interés, creatividad, capacidad de realización. 
Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, 
trabajo en equipo, liderazgo. El instrumento utilizado para la recolección de datos 















Según González (2015), 
define a la selección de 
personal como un 
proceso de toma de 
decisiones cuyo objetivo 
es la incorporación de 
los trabajadores más 
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La Selección de 
personal se 
operacionaliza tomando 
en cuenta el Análisis y 
descripción del puesto, 
el Reclutamiento y la 
Evaluación. Éstas a su 
vez,  se midieron a 
través de sus 
respectivos criterios 
enunciados en la teoría 
del autor empleando un 
cuestionario con 
preguntas cerradas en  
escala de Likert 
 
  
Análisis y descripción del puesto: Según González (2015, p. 
77), conjunto de objetivos, funciones y responsabilidades, que se 
manifiestan en forma de acciones concretas que debe ser puestas 
en práctica por una persona para obtener unos resultados que 
contribuyen parcialmente al logro de los objetivos de la 
organización. 
 Planificación de 
plantillas 
























(3) A veces 









Alto (63 - 
85) 
Medio (40 - 
62) 
Bajo (17 - 
39) 
Reclutamiento: Según González (2015, p. 107), proceso de 
búsqueda y/o atracción de los profesionales que mejor se adaptan 
a las exigencias dl puesto que pretendemos cubrir. En la primera 
fase del proceso de selección propiamente dicho, y su objetivo es 
reunir un número suficiente de candidatos ajustados al perfil para 
poder valorar posteriormente su idoneidad para el puesto de 
trabajo vacante. 
 Métodos de 
reclutamiento 
 Fuentes de 
reclutamiento 
 Oferta de empleo 
4, 
5, 
6, 7,  
Evaluación: Según González (2015, p. 77), proceso de 
evaluación de los candidatos se inicia con la selección de los 
currículums y continúa con la realización de diferentes pruebas y 
entrevistas con el objetivo de averiguar qué persona es la más 
indicada para el puesto que deseamos cubrir. 
 
 
 Análisis de 
currículums 













Chiavenato (2002, p. 
236), es la “eficacia del 
personal que trabaja 
dentro de las 
organizaciones, la cual, 
la cual es necesaria para 
la organización, 
funcionando el individuo 
con una gran labor y 
satisfacción laboral”. Es 
decir, el desempeño de 
las personas es la 
combinación de su 
comportamiento con sus 
resultados, por lo que se 
deberá modificar primero 
lo que se haga a fin de 
poder evaluar la 
actividad o acción. 
El desempeño laboral 
se evaluó a través de 
las dimensiones: 
Factores actitudinales y 
Factores operativos. 
Cada uno de estos 
factores se midió por 
medio de sus 
indicadores. Se utilizó el 
cuestionario con 
preguntas cerradas y 













 Actitud cooperativa 
 Iniciativa 
 Responsabilidad 






































(3) A veces 









Alto (66 - 
90) 
Medio (42 - 
65) 




Factores operativos: Chiavenato (2011, p. 367) 

















2.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
2.3.1. Población 
Según Valderrama (2015), la población “Es un conjunto finito o infinito de 
elementos, seres o cosas, que tienen atributos o características comunes, 
susceptibles de ser observados” (p. 182). 
En base al concepto anterior, se estableció que la población de la 
investigación estuvo conformada por 80 colaboradores de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado SAC. 
 
2.3.2. Muestra 
Según Valderrama (2015), menciona que la muestra “Es un conjunto finito o 
infinito de elementos, seres o cosas, que tienen atributos o características 
comunes, susceptibles de ser observados” (p. 182). 
De acuerdo a lo señalado anteriormente, la muestra fue de 80 
colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. Es decir, la 
muestra fue censal  que “es aquella donde todas las unidades de investigación 
son consideradas como muestra” (Méndez, 2008, p. 66).  
 
Por lo tanto, la muestra se definió de la siguiente manera: 
 
N: es el tamaño de la población o universo (número total de posibles encuestados). 
k: es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos.  
p: es la proporción de individuos que poseen en la población la característica de estudio. Este dato 
es generalmente desconocido y se suele suponer que p=q=0.5 que es la opción más segura.  
q: es la proporción de individuos que no poseen esa característica, es decir, es 1-p.  
n: es el tamaño de la muestra (número de encuestas que vamos a hacer).  
 
(1.96) 2  * 0.5 *  (1- 0.5) 2 * 80  
n = ------------------------------------------------------ 
        (0.52 * (80-1)) + (1.96)2 * 0.5* (1- 0.5)  
     






Tabla 2. Muestra poblacional de los colaboradores de la empresa Servicios 
Eléctricos Delgado SAC. 
 Población Muestra 
Colaboradores 80 66 
Total 80 66 
 
 
2.3.3.  Muestreo  
El muestreo fue probabilístico, pues “En este tipo de muestra hay una buena 
probabilidad de que la muestra represente verdaderamente a la población” 
(Palomino, Peña, Zevallos y Orizano, 2015, p. 143). 
 
En base a lo descrito en el párrafo anterior el muestreo utilizado para determinar 
la muestra fue el probabilístico simple, con aplicación de la fórmula:  
 
 
N: es el tamaño de la población o universo (número total de posibles encuestados). 
K: es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos.  
p: es la proporción de individuos que poseen en la población la característica de estudio. Este dato 
es generalmente desconocido y se suele suponer que p=q=0.5 que es la opción más segura.  
q: es la proporción de individuos que no poseen esa característica, es decir, es 1-p.  
n: es el tamaño de la muestra (número de encuestas que vamos a hacer).  
 
Criterios de inclusión y exclusión 
Como criterios de inclusión se contaron con los siguientes: 
a) Todo colaborador de la empresa Servicios Eléctricos Delgado SAC que 
desee participar en la aplicación de instrumentos. 
b) Como criterios de exclusión se consideró: 
c) Colaborador de la empresa Servicios Eléctricos Delgado SAC. que no 











La técnica que se aplicó en la investigación fue la encuesta, que según Abascal y 
Grande (2005) es: 
 
 
Una técnica primaria de obtención de información sobre la base de un 
conjunto objetivo, coherente y articulado de preguntas, que garantiza 
que la información proporcionada por una muestra pueda ser analizada 
mediante métodos cuantitativos y los resultados sean extrapolables con 
determinados errores y confianzas a una población. (p. 14) 
 
2.4.2. Instrumento 
El instrumento que se utilizará para la recolección de datos será el cuestionario, 
instrumento que nos permitirá recoger datos de los clientes, que consiste en 
responder las preguntas hechas. Cada pregunta está relacionada con los 
indicadores de las dimensiones de las variables selección de personal y control 
interno. 
 Según Grande (2007) un cuestionario “es un conjunto articulado y coherente 
de preguntas para obtener la información necesaria para poder realizar la 
investigación que la requiere”. (p. 189) 
Para la medición de la variable selección de personal, con base en 
González (2015) y Cancinos (2015), se elaboró un cuestionario que constó de 20 




2: Casi nunca 
3: A veces 







En cuanto a la medición de la variable desempeño laboral, basándonos en 
Vázquez (2012), se tomó el cuestionario que constó de 50 preguntas cerradas, 
mediante Escala de Likert, con cinco opciones de respuesta (1-5). 
 
1: Nunca 
2: Casi nunca 
3: A veces 
4: Casi siempre 
5: Siempre 
 
Tabla 3. Puntuación según ítems y rangos del instrumento de selección de 
personal.  
Dimensiones Número de ítems 
Rango de selección 
de personal 
Análisis y descripción del puesto 1, 2, 3,  3 – 15 
Reclutamiento 4, 5,6, 7,  4 – 20 
Evaluación 
8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 
15, 16, 17 
 
10 - 50 
 
Tabla 4. Puntuación según ítems y rangos del instrumento de desempeño laboral.  




18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 
25, 26, 27,  
10 – 50 
Factores operativos 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35 
8 - 40 
 
2.4.3. Validez 
 “El análisis de la validez de contenido se lleva a cabo con los datos obtenidos en 
la tabla de evaluación de los juicios de expertos”. (Valderrama, 2015, p. 206). 
 
Se utilizó la validación de contenido, utilizando el juicio de expertos para dar 
validez a los instrumentos de recolección de la presente investigación. Ambos 
instrumentos de medición, se sometieron a la validez de expertos, cuyas 





Según Bernal (2006) se refiere “a la consistencia de las puntuaciones obtenidas 
por las mismas personas, cuando se les examina en distintas ocasiones con los 
mismos cuestionarios” (p. 214) 
 Según Grande (2007) sostiene que el coeficiente Alfa de Cronbach “es una 
prueba muy utilizada para pronunciarse sobre la fiabilidad de una escala. Mide en 
un momento del tiempo y sin necesidad de hacer repeticiones, la correlación 
esperada entre la escala actual y otra forma alternativa”. (p. 244) 
Para evaluar la confiabilidad de la investigación se utilizó el Alfa de Cronbach, 
procesándose los resultados que se muestran seguidamente: 
 
Tabla 5. Estadísticos de fiabilidad del instrumento para medir la selección de 
personal. 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.679 17 
 
Por lo tanto, la fiabilidad o consistencia interna del instrumento es de 0,679 
y, conforme a la escala de valoración del Alfa de Cronbach, se determinó que el 
instrumento de medición es de consistencia alta. 
 
Tabla 6. Estadísticos de fiabilidad del instrumento para medir la variable 
desempeño laboral. 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.697 18 
 
Para este caso, la fiabilidad o consistencia interna del instrumento es de 0,697 y, 
conforme a la escala de valoración del Alfa de Cronbach, se determinó que el 
instrumento de medición es de consistencia alta. 
 
2.5. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 
“Luego de haber obtenido los datos, el siguiente paso es realizar los análisis de 
los mismos para dar respuesta a la pregunta inicial, si corresponde, poder aceptar 




es necesario seleccionar un determinado programa de análisis: Excel, SPSS, 
Minitab, etc.” (Valderrama, 2015, pp. 229-230).  
Se utilizará el software estadístico SPSS en su versión 23.0; para la prueba 
de hipótesis se utilizará el coeficiente de correlación de Spearman así como las 
Tablas de objetivos, por medio de la cual se realizará la contrastación de la 
hipótesis y posteriormente establecer las conclusiones y recomendaciones. 
 
2.6. ASPECTOS ÉTICOS 
La investigación no es sólo un acto técnico, es ante todo el ejercicio de un acto 
responsable, por este motivo la investigación no ocultó a los colaboradores de la 
empresa la naturaleza de la investigación, tampoco los expuso a actos que 
pudieran perjudicarles en su entorno laboral y jamás se invadió su intimidad. Los 
datos consignados son reales y fieles a su naturaleza, sin manipulación por parte 

















































Válido Masculino 47 71,2 71,2 
Femenino  19 28,8 100,0 
Total 66 100,0  




Figura 1. Distribución de frecuencia según el género. 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017.  
 
Interpretación: 
Se observa en la distribución de frecuencia según el género, que del total de 66 
colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC, 47 
colaboradores encuestados (71,2%) son del género masculino; y 19 









Válido 21 a 30 años 14 21,2 21,2 
31 a 40 años 20 30,3 51,5 
41 a 50 años 16 24,2 75,8 
51 a 60 años 9 13,6 89,4 
61 a 70 años 7 10,6 100,0 
Total 66 100,0  
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23. 
 
 
Figura 2. Distribución de frecuencia según la edad. 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23. 
 
Interpretación: En la distribución de frecuencia correspondiente a la edad, 
podemos observar que del total de 66 colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC, 20 colaboradores encuestados (30,3%) se encuentran 
en el rango de 30 años; 16 colaboradores encuestados (24,2%)  están en el rango 
de 40 años; 14 colaboradores encuestados (21,2%) pertenecen al rango de 20 
años; 9 colaboradores encuestados (13,6%) se ubican en el rango de 50 años; y 




De la variable selección de personal 
 





Válido Nivel bajo 0 0,0 0,0 
Nivel medio 0 0,0 0,0 
Nivel alto 66 100,0 100,0 
Total 66 100,0  




Figura 3. Distribución de frecuencia según la variable selección de personal. 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
Interpretación: 
Según tabla y figura, en la distribución de frecuencia de la primera variable,  
selección de personal, del total de 66 colaboradores de la empresa de Servicios 












Válido Nivel bajo 0 0,0 0,0 
Nivel medio 3 4,5 4,5 
Nivel alto 63 95,5 100,0 
Total 66 100,0  




Figura 4. Distribución de frecuencia según la dimensión análisis y descripción del 
puesto. 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23. 
 
Interpretación: 
Según la distribución de frecuencia de la dimensión análisis y descripción de 
puesto observamos, que del total de 66 colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC, se encuentran 63 colaboradores (95,45%) en el nivel 
alto; y 3 colaboradores (4,5%) se aprecian en el nivel medio; ninguno se aprecia 









Válido Nivel bajo 0 0,0 0,0 
Nivel medio 31 47,0 47,0 
Nivel alto 35 53,0 100,0 
Total 66 100,0  
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23. 
 
Figura 5. Distribución de frecuencia según la dimensión reclutamiento. 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
Interpretación: 
Según la distribución de frecuencia de la dimensión reclutamiento observamos, 
que del total de 66 colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado 
SAC, se encuentran 35 colaboradores (53%) en el nivel alto; 31 colaboradores 












Válido Nivel bajo 0 0,0 0,0 
Nivel medio 0 0,0 0,0 
Nivel alto 66 100,0 100,0 
Total 66 100,0  
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
 
Figura 6. Distribución de frecuencia según la dimensión evaluación. 




Según la distribución de frecuencia de la dimensión evaluación observamos, que 
del total de 66 colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC, 
se encuentran 66 colaboradores (100%) en el nivel alto; ningún usuario se aprecia 
en el nivel bajo ni en el nivel medio. 
 











Válido Nivel bajo 0 0,0 0,0 
Nivel medio 14 21,2 21,2 
Nivel alto 52 78,8 100,0 
Total 66 100,0  
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
 
Figura 7. Distribución de frecuencia según la variable desempeño laboral. 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
Interpretación: 
Se observa en la distribución de frecuencia de la segunda variable, desempeño 
laboral, del total de 66 colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos 
Delgado SAC, 52 colaboradores (78,7%) están en el nivel alto; 14 colaboradores 
(21,2%) se aprecian en el nivel medio; y ningún empleado de la encuesta se 









Válido Nivel bajo 0 0,0 0,0 
Nivel medio 12 18,2 18,2 
Nivel alto 54 81,8 100,0 
Total 66 100,0  
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
 
Figura 8. Distribución de frecuencia según la dimensión factores actitudinales. 




Según la distribución de frecuencia de la dimensión factores actitudinales 
observamos, que del total de 66 colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC, se encuentran 54 colaboradores (81,8%) en el nivel alto; 
12 colaboradores (18,1%) se aprecian en el nivel medio; y ningún empleado se 











Válido Nivel bajo 0 0,0 0,0 
Nivel medio 17 25,8 25,8 
Nivel alto 49 74,2 100,0 
Total 66 100,0  
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
 
Figura 9. Distribución de frecuencia según la dimensión factores operativos. 




Según la distribución de frecuencia de la dimensión factores operativos 
observamos, que del total de 66 colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC, se encuentran 49 colaboradores (74,24%) en el nivel 
alto; 17 colaboradores (25,75%) se aprecian en el nivel medio; y ningún empleado 




3.2. CONTRASTE DE HIPÓTESIS 
 
3.2.1. Hipótesis General 
Existe una relación directa y significativa entre la selección de personal y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos 
Delgado SAC., 2017. 
 
Hipótesis nula (HO)  
HO:  No existe una relación directa y significativa entre la selección de personal y 
el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC., 2017. 
 
Hipótesis alternativa (H1)  
H1:  Existe una relación directa y significativa entre la selección de personal y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC., 2017. 
 
 









G.A. Coeficiente de correlación 1,000 ,470** 
Sig. (bilateral) .                     0.00 
N 66 66 
A.U. Coeficiente de correlación ,470** 1,000 
Sig. (bilateral) 0.00 . 
N 66 66 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
Interpretación: 
El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a  0,470 por lo 
que se determina que existe una correlación significativa entre las variables 
selección de personal y desempeño laboral; y de acuerdo a los resultados de la 
correlación de Spearman, que indican que el nivel de significancia (sig = 0.00)  es 




acepta la hipótesis alternativa (H1) que señala  que existe relación significativa 
entre la selección de personal y la desempeño laboral en los colaboradores de la 
empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC, 2017. El valor obtenido es 
indicativo de una correlación media, en consecuencia, puede decirse que existe 
en la muestra de colaboradores encuestados una tendencia a que un mayor nivel 
de la variable selección de personal se incremente el nivel de desempeño laboral.  
 
 
3.2.2. Hipótesis Específica 1 
Existe una relación directa y significativa entre el análisis y descripción del puesto 
y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC, 2017. 
 
Hipótesis nula (HO)  
HO:  No existe una relación directa y significativa entre el análisis y descripción 
del puesto y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado SAC, 2017. 
 
Hipótesis alternativa (H1)  
H1:  Existe una relación directa y significativa entre el análisis y descripción del 
puesto y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado SAC. 
 
Tabla 17. Correlación entre la dimensión análisis y descripción del puesto y  la 












Coeficiente de correlación 1,000 0.304* 
Sig. (bilateral) . ,013 
N 66 66 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.304* 1,000 
Sig. (bilateral) 0.013 . 
N 66 66 
** La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 






Considerando el coeficiente de correlación de Spearman de  0,304, se establece 
la existencia de una correlación significativa entre la dimensión análisis y 
descripción del puesto y la variable desempeño laboral; y de acuerdo a los 
resultados de la correlación de Spearman, que indican que el nivel de 
significancia (sig = 0.013)  es menor que el  p valor  0.05,  entonces  se rechaza la 
hipótesis  nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa (H1). El valor obtenido es 
indicativo de una correlación moderada, en consecuencia, puede decirse que 
existe en la muestra de colaboradores encuestados una tendencia a que un 
mayor nivel de la dimensión análisis y descripción del puesto se incremente el 
nivel de desempeño laboral. 
 
 
3.2.3. Hipótesis Específica 2 
Existe una relación directa y significativa entre el reclutamiento y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC, 
2017.  
 
Hipótesis nula (HO)  
HO:  No existe una relación directa y significativa entre el reclutamiento y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC, 2017. 
 
Hipótesis alternativa (H1)  
H1:  Existe una relación directa y significativa entre el reclutamiento y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios 


















Reclutamiento Coeficiente de correlación 1,000 0.255* 
Sig. (bilateral) . 0.039 
N 66 66 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.255* 1,000 
Sig. (bilateral) 0.039 . 
N 66 66 
** La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
Interpretación: 
El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a  0.255 por lo 
que se determina que existe una correlación significativa entre la dimensión 
reclutamiento y la variable desempeño laboral; y de acuerdo a los resultados de la 
correlación de Spearman, que indican que el nivel de significancia (sig = 0.039)  
es menor que el  p valor  0.05,  entonces  se rechaza la hipótesis  nula (H0) y se 
acepta la hipótesis alternativa (H1) que señala que existe relación significativa 
entre el reclutamiento y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa 
de Servicios Eléctricos Delgado SAC, 2017. El valor obtenido es indicativo de una 
correlación moderada, en consecuencia, puede decirse que existe en la muestra 
de colaboradores encuestados una tendencia a que un mayor nivel de la 
dimensión reclutamiento se incremente el nivel de desempeño laboral. 
 
3.2.4. Hipótesis Específica 3 
Existe una relación directa y significativa entre la evaluación y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC, 
2017. 
 
Hipótesis nula (HO)  
HO:  No existe una relación directa y significativa entre la evaluación y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios 





Hipótesis alternativa (H1)  
H1:  Existe una relación directa y significativa entre la evaluación y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado 
SAC, 2017. 
 








Evaluación Coeficiente de correlación 1,000 0.380** 
Sig. (bilateral) . 0.002 
N 66 66 
Desempeñ
o laboral 
Coeficiente de correlación 0.380** 1,000 
Sig. (bilateral) 0.002 . 
N 66 66 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Encuesta aplicada, 2017 – Reporte del SPSS v23.  
 
Interpretación: 
El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a  0,380 por lo 
que se determina que existe una correlación significativa entre la dimensión 
evaluación y la variable desempeño laboral; y de acuerdo a los resultados de la 
correlación de Spearman, que indican que el nivel de significancia (sig = 0.002)  
es menor que el  p valor  0.05,  entonces  se rechaza la hipótesis  nula (H0) y se 
acepta la hipótesis alternativa (H1) que señala que existe relación significativa 
entre la evaluación y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado SAC, 2017. El valor obtenido es indicativo de una 
correlación moderada, en consecuencia, puede decirse que existe en la muestra 
de colaboradores encuestados una tendencia a que un mayor nivel de la 
























































El objetivo de la investigación consistió en determinar la relación que existe entre 
la selección de personal con el desempeño laboral en los colaboradores de la 
empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. Con ese propósito, se realizó la 
comparación de resultados con los antecedentes de estudio. Para la hipótesis 
general, el resultado del coeficiente de correlación de Spearman fue de  0.470, lo 
que indica la existencia de una correlación significativa entre las variables 
selección de personal y desempeño laboral. 
  
Meléndez, R. R. (2015) en la tesis Relación entre el clima laboral y el desempeño 
de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera del Ministerio de 
Finanzas, en el periodo 2013-2014, señaló que el clima organizacional 
definitivamente no influye en los resultados del desempeño laboral de los 
funcionarios de las diferentes direcciones; el desempeño laboral es fundamental 
para el desarrollo de las actividades, sin embargo el cumplimiento posee un valor 
moderado; con una mayor credibilidad en que el desempeño de los equipos será 
mayor. El autor expresa que el desempeño laboral se presenta como un 
cumplimiento moderado en el Ministerio de Finanzas y que la capacidad de 
aprendizaje pertenece a la variable desempeño laboral. 
Por su parte, Pazmiño, M. B. (2014) en su trabajo de investigación 
Reestructuración y perfeccionamiento de los procesos de reclutamiento, selección 
y evaluación del desempeño de asesores comerciales en empresas del sector 
automotriz al norte de la ciudad de Quito; concluyó que  los profesionales 
encargados de seleccionar personal no estaban alineados a la cultura y 
necesidades estratégicas de la empresa, es una de las falencias más graves, 
pues impide la búsqueda certera del personal. De esta manera, explica la 
correlación existente entre selección de personal y desempeño laboral, pues una 
buena gestión en la selección permite contar con colaboradores idóneos que se 
refleja en su desempeño laboral y que repercute a la vez en la productividad 
empresarial.  
A pesar, de un seguimiento poco minucioso y analítico del perfil, los 
seleccionadores en la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC., se cuenta 






Respecto a la primera hipótesis específica, el resultado del coeficiente de 
correlación de Spearman fue de  0,304 por lo que se determina que existe una 
correlación significativa entre la dimensión análisis y descripción del puesto y la 
variable desempeño laboral. El valor obtenido es indicativo de una correlación 
moderada, en consecuencia, puede decirse que existe en la muestra de 
colaboradores encuestados una tendencia a que un mayor nivel de la dimensión 
análisis y descripción del puesto se incremente el nivel de desempeño laboral.   
 
Por su parte, Sánchez, A. A. (2012) en la tesis Manual de reclutamiento y 
selección de personal de la empresa mariscos, El Náufrago, destacó la 
importancia de una selección oportuna a partir de un buen análisis y descripción 
del puesto, lo que permite elevar el desempeño laboral en la empresa. 
 
De otro lado, Espinoza, G. (2012); en Guía práctica para el reclutamiento, 
selección y retención de personal en la especialidad administración profesional de 
proyectos, concluyó que es muy importante la elaboración de una guía práctica 
para el reclutamiento, la selección y la retención de personal permite identificar las 
oportunidades de mejora. Las competencias laborales esperadas en el personal 
que se recluta para la consecución de los objetivos empresariales es uno de sus 
principales aportes. Con estos aspectos cuenta la empresa de Servicios Eléctricos 
Delgado SAC, encontrándose por ello en un nivel alto de análisis de puestos 
(95,45%). 
 
Con relación a la segunda hipótesis, el resultado del coeficiente de correlación de 
Spearman fue de 0.255, por lo cual existe una correlación significativa entre la 
dimensión reclutamiento y el desempeño laboral. El valor obtenido es indicativo 
de una correlación moderada, en consecuencia, puede decirse que existe en la 
muestra de colaboradores encuestados una tendencia a que un mayor nivel de la 
dimensión reclutamiento se incremente el nivel de desempeño laboral.   
Al respecto, Pérez, A. (2009) en la tesis Propuesta de un sistema para la 
evaluación del desempeño laboral en una empresa Manufacturera, expresó que 




departamento de personal puede identificar a los colaboradores que cumplen o 
exceden lo esperado y a los que no lo hacen. En ese sentido, el reclutamiento 
realizado por la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC se encuentra en 
cierto grado de desarrollo pues realiza un análisis aún pobre en cuanto al sistema 
existente en la empresa y a la base de datos creada con el personal que se 
recluta para el buen mantenimiento de los servicios conforme a lo esperado por 
los clientes. 
Guevara, F. y Tafur, A. (2015) en la tesis Influencia del clima laboral en el 
desempeño de los trabajadores de la empresa Kentucky Fried Chicken sede real 
plaza en la ciudad de Trujillo 2015, concluyó que en el proceso de reclutamiento 
es importante la motivación observada en el personal, pues identificar los 
aspectos que le resultan motivadores permite generar interés en alcanzar 
mayores niveles de desempeño laboral. 
 
Considerando la tercera hipótesis específica, el resultado del coeficiente de 
correlación de Spearman es igual a  0.380 por lo que se determina que existe una 
correlación significativa entre la dimensión evaluación y la variable desempeño 
laboral. El valor obtenido es indicativo de una correlación moderada, en 
consecuencia, puede decirse que existe en la muestra de colaboradores 
encuestados una tendencia a que un mayor nivel de la dimensión evaluación se 
incremente el nivel de desempeño laboral.   
Quispe, E. (2015) en la tesis Clima Organizacional y desempeño laboral en la 
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, concluyó que existe una 
relación directa entre la situación de estabilidad laboral del trabajador y su 
desempeño, medido a partir de los resultados arrojados por la evaluación de 
desempeño. Se coincide con el autor en el hallazgo, pues se tiene la relación 
entre la evaluación del personal que conduce a su estabilidad con el desempeño 
laboral que muestran los colaboradores. 
Para Orué-Arias, E. (2011), en su artículo Inteligencia emocional y desempeño 
laboral, concluyó que los trabajadores al no contar con los conocimientos 
necesarios sobre sus sentimientos y emociones, y al no saber cómo manejarlos 
en algunos casos, o al estar interactuando con compañeros que no los saben 




separar sus emociones y/o sentimientos de sus reacciones, este hecho hace que 
baje su rendimiento ya que gastan tiempo en acciones que no tienen nada que 
ver con su trabajo, causando un alto nivel de ineficiencia, afectando a la calidad 
en su trabajo. Se aprecia así que se requiere evaluar al personal, por lo que se 
coincide con el autor de la investigación, dada la naturaleza humana que en un 




































































El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a  0,304 por lo 
que se determina que  
 
Primera: Se concluye que existe una relación directa y significativa (r = 0,470; p < 
0,05) entre la selección de personal y el desempeño laboral en los colaboradores 
de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. El 100% se encuentra en 
nivel alto de selección de personal y el 78,8% en nivel alto de desempeño laboral. 
 
Segunda: Se concluye que existe una relación directa y significativa (r = 304; p < 
0,05) entre el análisis y descripción del puesto y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. El 95,5% se 
encuentra en nivel alto de análisis y descripción del puesto. El valor obtenido es 
indicativo de una correlación moderada, en consecuencia, puede decirse que 
existe en la muestra de colaboradores encuestados una tendencia a que un 
mayor nivel de la dimensión análisis y descripción del puesto se incremente el 
nivel de desempeño laboral. 
 
Tercera: Se concluye que existe una relación directa y significativa (r = 255; p < 
0,05) entre el reclutamiento y el desempeño laboral en los colaboradores de la 
empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC. El 53% se encuentra en nivel alto 
de reclutamiento. 
 
Cuarta: Se concluye que existe una relación directa y significativa (r = 380; p < 
0,05) entre la evaluación y el desempeño laboral en los colaboradores de la 


















































a) Se recomienda a la oficina de Recursos Humanos de la empresa, realizar 
evaluaciones periódicas implementando programas de capacitación y 
desarrollo para los colaboradores que ingresan por selección de personal, 
promoviendo iniciativas para mejorar el desempeño laboral en los 
colaboradores que ya vienen desempeñándose en la empresa.  
 
b) Se sugiere a la oficina de Operaciones de la empresa, dar seguimiento a 
las tareas asignadas a los puestos desde el análisis y descripción del 
puesto, a fin de reasignar al personal según su desempeño laboral, 
mediante actividades que les permita conocer sus aspectos posibles para 
las áreas en las que su desempeño contribuiría mejor a los objetivos 
empresariales.  
 
c) Se recomienda que por intermedio de las oficinas de Recursos Humanos y 
de la oficina de Operaciones, dar a conocer a los colaboradores que 
fortalezcan los aspectos que se reconocen en su evaluación y contribuyan 
con la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC., en el proceso de 
reclutamiento aplicando estrategias de recomendación de colaboradores 
para los objetivos de crecimiento que la empresa tiene como meta. 
 
d) Se sugiere a las oficinas de Recursos Humanos y de Planeamiento, 
propongan la participación de los colaboradores a participar activamente en 
la elaboración y seguimiento para la ejecución del proceso de evaluación 
planificando actividades para interactuar y recordar la misión y visión 
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Anexo 1. Matriz de consistencia. 
TITULO: Selección de personal y desempeño laboral en los empleados de la empresa de Servicios Eléctricos Delgado SAC en el 
año 2017. 
 





¿Qué relación tiene la 
selección de personal con el 
desempeño laboral en los 
empleados de la empresa de 





¿Qué relación tiene el análisis 
y descripción del puesto con 
el desempeño laboral en los 
empleados de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado 
SAC? 
 
¿Qué relación tiene el 
reclutamiento con el 
desempeño laboral en los 
empleados de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado 
SAC? 
 
¿Qué relación tiene la 
evaluación con el desempeño 
laboral en los empleados de la 
empresa de Servicios 
Eléctricos Delgado SAC? 
 
OBJETIVO GENERAL: 
Determinar la relación que 
existe entre la selección de 
personal con el desempeño 
laboral en los empleados de la 
empresa de Servicios 




Determinar la relación que 
existe entre el análisis y 
descripción del puesto y el 
desempeño laboral en los 
empleados de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado 
SAC. 
 
Determinar la relación que 
existe entre el reclutamiento y 
el desempeño laboral en los 
empleados de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado 
SAC. 
 
Determinar la relación que 
existe entre la evaluación y el 
desempeño laboral en los 
empleados de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado 
SAC. 
 
HIPÓTESIS GENERAL:  
Existe una relación directa y 
significativa entre la selección de 
personal y el desempeño laboral 
en los empleados de la empresa 





Existe una relación directa y 
significativa entre el análisis y 
descripción del puesto y el 
desempeño laboral en los 
empleados de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado 
SAC. 
 
Existe una relación directa y 
significativa entre el 
reclutamiento y el desempeño 
laboral en los empleados de la 
empresa de Servicios Eléctricos 
Delgado SAC. 
 
Existe una relación directa y 
significativa entre la evaluación y 
el desempeño laboral en los 
empleados de la empresa de 
Servicios Eléctricos Delgado 
SAC. 




















 Planificación de plantillas 













5) Siempre  
(4) Casi siempre 
(3) A veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca 
Reclutamiento   Métodos de reclutamiento 
 Fuentes de reclutamiento 
 Oferta de empleo 
4, 
5, 
6, 7,  
Evaluación  Análisis de currículums 
 Técnicas de evaluación 
8, 
9, 10, 11, 12, 


















(2002, p. 367) 










(5) Siempre  
(4) Casi siempre 
(3) A veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca 
 
 Actitud cooperativa 19 
 Iniciativa 20 
 Responsabilidad 21 
 Habilidad de seguridad 22 
 Discreción 23 
 Presentación personal 24 
 Interés 25 
 Creatividad 26 




(2002, p. 367) 
 Conocimiento del trabajo 28 
 Calidad 29 
 Cantidad  30 
 Exactitud 31 
 Trabajo en equipo 32, 33 






Anexo 2. Instrumento de investigación. 
 
ENCUESTA SOBRE SELECCIÓN DE PERSONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 
 
FINALIDAD: El instrumento tiene la finalidad de conocer su opinión sobre selección y 
desempeño laboral. 
 
INSTRUCCIONES: La presente encuesta se lleva a cabo con fines institucionales, los 
datos revelados en ella serán tratados con reserva. Por favor, marque “X” donde 
corresponda y responda donde se requiera. Le solicitamos que lea las preguntas 
tranquilamente y que dé respuesta a todas ellas. 
  




Sexo:       M    d         F  E 
Edad:      18-20 d      21-30 d      31-40 d       41-50 d      51-60 d        61- más d 




A continuación, le presentamos una serie de preguntas con el fin de conocer su opinión 
respecto de cuestiones relacionados a la selección de personal en la empresa. 
 
1: Nunca 
2: Casi nunca 
3: A veces 




































1 2 3 4 5 
Dimensión: Análisis y descripción del puesto 
1 
Durante el proceso de selección se elaboran formatos que 
expresan con claridad el análisis y descripción del puesto 
     
2 
Los puestos que se requieren en la empresa son 
consensuados entre la Gerencia y las jefaturas 
     
3 
El requerimiento de personal es atendido en procesos de 
selección efectivo, pues los colaboradores que se integran 
poseen las habilidades demandadas en el área 
 
   
 
Dimensión: Reclutamiento 




garantizar un buen reclutamiento 
5 
Se utiliza los medios de comunicación efectivos para los 
procesos de reclutamiento y tener diversidad de propuestas 
en la selección de personal 
 
   
 
6 
La empresa tiene los mejores métodos de reclutamiento, 
pues cuenta con un comité de expertos para cada proceso 
 
   
 
7 
La oferta de empleo se da posterior a la Gestión del Talento 
humano interno 
 




Si se requiere de convocar a proceso para cargos de alto 
nivel, primero se busca en la promoción interna 
 
   
 
9 
Durante el proceso de selección se evalúa el CV según los 
indicadores o exigencias establecida por la gerencia 
 
   
 
10 
Existe un comité encargado de certificar-validar cada 
documento consignado en el CV 
 
   
 
11 
Se limita pasar al siguiente proceso, cuando el CV de los 
postulantes carece de documentos exigidos en la 
convocatoria 
 
   
 
12 
Las técnicas de evaluación son las ideales, pues está 
demostrado que los colaboradores tienen buen desempeño 
por la efectividad del proceso de selección 
 
   
 
13 
La verificación de referencias laborales se hace con cada 
candidato de una manera honesta y efectiva tarea para una 
comisión 
 
   
 
14 
En el proceso de entrevista a los candidatos se les informa 
correctamente las funciones concernientes al cargo para el 
que están aplicando 
 
   
 
15 
El proceso de selección de personal es constantemente 
supervisado por el jefe del área que recibirá al colaborador 
 
   
 
16 
Durante el proceso de selección se realiza un assesment 
para evaluar al candidato (evaluaciones prácticas en las que 
se presentan situaciones concernientes al puesto de trabajo 
 





Existen pruebas psicosométricas establecidas para cada 
puesto de la organización elaboradas y evaluadas por 
expertos 
 




























A continuación, le presentamos una serie de preguntas con el fin de conocer su opinión 
sobre el desempeño laboral. 
 
1: Nunca 
2: Casi nunca 
3: A veces 








































1 2 3 4 5 
Dimensión: Factores actitudinales 
1 
Con frecuencia cumplo con el trabajo encomendado en forma 
disciplinada 
     
2 
Considero que para desarrollar una labor trascendental es 
mejor promover una actitud cooperativa 
     
3 A menudo ejecuto mis funciones con mayor iniciativa      
4 
Considero que la responsabilidad es uno de los principales 
valores que debo asumir en el trabajo 
     
5 
La habilidad de seguridad es una de mis principales fortalezas 
en mi labor desempeñada  
   
  
6 
Prefiero ser discreto ante situaciones que puedan 
comprometer el orden dentro de la empresa 
     
7 
Siento que mi presentación personal es agradable a mis 
compañeros de trabajo y a mis superiores 
   
  
8 
Atiendo consumo interés cada una de las instrucciones o 
directivas que se departen sobre tareas que cumplir 
     
9 
Considero que muchas tareas difíciles pueden ser resueltas, 
cuando desarrollamos nuestra creatividad 
   
  
10 
Confío que mi capacidad de realización se fortalece más, 
cuando me esfuerzo por mejorar cada día 
     
Dimensión: Factores operativos 
11 
La calidad de mi trabajo es cada vez  mejor y cuento con el 
reconocimiento respectivo 
     
12 
Cumplo siempre con las metas fijadas, dentro de los plazos 
establecidos  
   
  
13 
En el cumplimiento de mi labor, utilizo solamente los recursos 
exactos, evitando el derroche 
     
14 
Mis compañeros de trabajo suelen consultarme, antes de 
tomar decisiones para solucionar algún problema laboral 
   
  
15 
Mis compañeros de trabajo me escuchan y ponen en práctica 
las sugerencias que les puedo brindar para mejorar la práctica 
laboral 
   
  
16 
Las malas atenciones al cliente final y los actos de corrupción 
son puestos en conocimiento del jefe inmediato superior 
     
17 
Los clientes suelen quejarse con el servicio que presta la 
empresa 
   
  
18 
Considero que la calidad de mi trabajo es cada vez mejor 
valorado 





Anexo 3. Validación de los instrumentos. 
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